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  المستخمص

أستيدف البحث تشخيص واقع بعض الميام التخصصية لأدارة الموارد البشرية في جياز الارشاد الزراعي، ولتحقيق أىداف 
ستبانة مقياس واقع بعض الأالبحث اعدت إستمارةإستبانة في ضوء الادبيات واراء الخبراء المتخصصين وموافقتيم فقد تضمنت 

، الوصف الوظيفي ،محاور ىي: التخطيط لمموارد البشرية 7توزعت عمى  رة( فق103الميام التخصصية لادارة الموارد البشرية )
تم  قدو ،علاقات العمل بين العاممين،الخدمات المقدمة لمعاممين، تقويم اداء العاممين، تدريب وتطوير العاممين، نظام الحوافز

كربلاء المقدسة و ( من محافظات المنطقة الوسطى من العراق وىي )بغداد %50بنسبة ) –أجراء البحث عمى عينة عشوائية 
( من الشعب الزراعية التابعة لممحافظات المشمولة بعينة %52واسط(، وأختيرت عينة عشوائية بنسبة )و النجف الأشرف و 

(مديراً يمثمون مدراء وحدات جياز الارشاد الزراعي، فضلًا عن 166بحث عمى )واقتصر ال ( شعبة زراعية،27البحث وبواقع )
وقد أظيرت نتائج البحث أن جميع الوظائف أو الميام ،الزراعية وادارة الموارد البشريةمدراء مديريات الزراعة والشعب 

، وقد أوصت الباحثة بضرورة تبني الموارد البشرية في جياز الارشاد الزراعي مطبقة ولكن بدرجات متفاوتة التخصصية لادارة
 .نتائج ىذا البحث من قبل جياز الارشاد الزراعي من اجل تحسين ادارة الموارد البشرية

 . لمموارد البشريةبشرية، التدريب ، التقويم لمموارد ال: التخطيط لمموارد البشريةكممات المفتاحية
 بحث مستل من رسالة ماجستير الباحث الاول.ال*
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ABSTRACT 
The research aimed to explore the reality of some specialized tasks of human resources management in 

agricultural extension and to reach the research aim, a questionnaire form was prepared according to 

specialists' opinions and their agreements. The scale questionnaire of the reality of some specialized 

tasks of human resources management included 103 items distributed on 7 axis: planning for human 

resources, occupational description, incentive system, workers training and developinge, valuation of 

workers performance, services provided to workers, and  work relations among the workers,The 

research was conducted on a random sample of 50% of Iraqi middle provinces (Baghdad, Karblaa, 

Najaf, Wasit). A random sample about 52% of the agricultural divisions of these provinces of 27 

agricultural divisions were chosen, Limitedsearch(166) managers representing units Agricultural 

Extension device managers, as well as the directors of the departmentsof agricultureand 

agriculturalpeople andthe management of humanresources , Results showed that all specialized 

occupations or tasks of human resources management in agricultural extension system were applied, 

but in different degrees, The researcher recommended the necessity of adopting this research by 

agricultural extension system to improve the management of human resources. 

Key words: human resource planning, Calendar for human resources, training and human resources 
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 المقدمة
مْنَا بَنِي آدَمَ  ۞يقول الله تعالى في كتابو الكريم  وَلَقَدْ كَرَّ

مْنَاىُمْ  نَ الطَّيِّبَاتِ وَفَضَّ وَحَمَمْنَاىُمْ فِي الْبَرِّ وَالْبَحْرِ وَرَزَقْنَاىُم مِّ
نْ خَمَقْنَا تَفْضِيلًا )سورة الاسراء،الأية (، 70عَمَىٰ كَثِيرٍ مِّمَّ

ومعنى ىذا أن الله تعالى أعتبر إألانسان أثمن شيء في 
سبحانة وتعالى وأنعم عميو بنعم لاتعد ‘ كرمو الوجود وقد

ولاتحصى،وفضمو عمى كافة الخلائق وسخر لو مافي الأرض 
، فيو عصب الحياة كميا، فالعنصر البشري ثروة حقيقية لأية 

التنمية  أمة من الأمم، إذ يعد من العناصر الأكثر أىمية في
يات ، فالكثير من الدول بمختمف مستو الاقتصادية والأجتماعية

تقدميا الأقتصاديوالأجتماعي تيتم بمواردىا البشرية لأنيا تعد 
(، فقد ثبت 20الانسان غاية ووسيمة وىدف لعممية التنمية )

أن العقل والجيد البشري ىو الذي يؤدي الى التطور والتقدم، 
فثروة المجتمع الحقيقية تكمن اساساٌ في قدرات مواطنيو ومدى 

واصبحت الموارد البشرية أحد  ،(1ادراكيم وقدراتيم العمميو )
تفوق قيمة الاصول أصول وموجودات المنظمة فميا قيمة 

، إذ لايمكن تحقيق اىداف المنظمة بدون الاخرى المادية
الموارد البشرية التي يجب عمى المنظمة أن تسعى جاىدة بيا 
والاستثمار في تنمية مياراتيا وكفاءتيا لتكون قادرة عمى 

 ، إذ أشار عقيمي أن قوة(24ظمة بفعالية )تحقيق اىداف المن
، تعني قوة المنظمة وقدرتيا الموارد البشرية وفاعمية أدائيا

عمى منافسة الأخرين في العمل وضمان البقاء والاستمرار ليا 
فالعنصر البشري بما لديو من قدرة عمى التجديد  ،(5)

أن يتغمب عمى ندرة ‘ والابداع والاختراع والابتكار يمكنو
الموارد ولايجعميا عائقاٌ نحو النمو والتقدم عن طريق 
الاستغلال الافضل أن لم يكن الأمثل لطاقات المجتمع 

(، وعميو لم يكن ىنالك شك بأن القوى 24العممية والأنتاجية )
البشرية ىي الدعامة الاولى للأقتصاد الوطني والقومي وتنظيم 
ىذه القوى ولمقدار كفاءتيا وفعاليتيا اثر عظيم في زيادة 

ونظراٌ ،(10الطاقة الانتاجية ورفع مستوى أداء المنظمة )
لأىمية الموارد البشرية نشأعمم مختص ييتم بأدارتيا وتطويرىا 

وأرقى الوسائل من وتنميتيا لموصول الى الأىداف بأنجع 
خلال أعتبار المورد البشري كرأسمال واجب أستثماره ولاسيما 
حالات الإبداع والطاقات البشرية الخلاقة من خلال صعوبة 
المرحمة وزيادة التحديات التنافسية، فأصبح من الضروري 
إيجاد الطاقات البشرية التي تشارك في نقمة النجاح النوعي 

ف أنواعيا ، عن طريق العناصر لممنظمات العاممة بأختلا
الكفوءة والأداء المتميز والإبداع، بعيداً عن تطبيق العمل عمى 
أساس إسقاط الفرض.اصبح عامل الزمن من العوامل الرئيسة 
في مجال عمل المنظمات لأن تفويت الفرص سيقف ضد 
تطوير العمل وتقدمو ، وأن إحراز النجاح دفع تمك المنظمات 

عمال عمى النطاق العالمي بدلًا من النطاق الى التوسع في الأ
المحمي ، لغرض الأستمراربالأنتاج وتطويره ومقاومة المنافسة، 
وىذا التوسع يحتاج الى نظام إداري عممي يبدأ بأىم الموارد 
وىي الموارد البشرية فيوجو الأىتمام ليا لتكن خير مورد 

رة الموارد اتعد أدا،لذ(16لممنظمة في مسيرة العمل والمنافسة )
البشرية احدى المقومات الاساس لنجاح المنظمة بل يمكن 
القول أنيا المحدد الاول والاساس ليذا النجاح أذ أن توفر 
قوى عاممة ذات كفاءة ومسؤولية تمكنيا من النيوض بأعباء 
العمل وتحقيق اىداف المنظمة واستخدام امكانياتيا المادية 

وتتفق وجيات نظر  (،12المتاحة بأكبر كفاءة ممكنة )
الكتاب والباحثين في مجال أدارة الموارد البشرية عمى أىمية 

، إذ تعد شرية لممنظمة والفرد عمى حد سواءادارة الموارد الب
من أىم وظائف المنظمات من حيث رأس المال البشري 
والمعرفي وىو اساس ميزتيا التنافسية في ميدان الاعمال 

ثم تدريبيم وتطويرىم ليس  فأختيار العاممين بعناية ومن
بالميمة السيمة او السريعة ، كذلك فأن تقييم ادائيم وتحفيزىم 
بالاجور العادلة ىو أمر يتطمب اىتماماٌ خاصاٌ من الأدارة 

 أشار وفي ىذا الصدد،(8المسؤولة عن الموارد البشرية )
يل الحياصات الى أن أدارة الموارد البشرية تنطوي عمى تحم

ثم استقطاب المورد البشري  لمموارد البشرية حاجة المنظمة
وتقييم ادائو ‘ وترقيتو‘وتطويره‘ وتدريبو‘ وتعيينو‘ واختياره

وقيادتو ورقابتو لضمان تحقيق الاىداف المنشودة  ‘ وتعويضو
(، في حين أشار الوىاب الى أن أدارة الموارد البشرية في 15)

لمموارد  المنظمات تشمل القيام بميام رئيسة وىي التخطيط
، وتقديم الخدمات ليم ية وتدريبيم وتطويرىم ، وتحفيزىمالبشر 

، (27لضمان رفع مستوى اداء المنظمة وتحقيق اىدافيا )
ويرى كل من عباس وعمي أن أدارة الموارد البشرية تستجيب 
لحاجات الافراد ومتطمباتيم لدمجيم في العمل والمنظمة التي 

دارة وتوجيو الموارد المتاحة يعممون فييا وليأخذوا دورىم في أ
بأعتبارىم العنصر البناء والمؤثر في عممية الانتاج في أية 

، وأوضح عبد القادر وأبوسن في دراستيما الى (4منظمة )
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وجود علاقة ايجابية بين ممارسات أدارة الموارد البشرية 
وانتاجية العاممين، فممارسات أدارة الموارد البشرية الجيدة 

، وتوصل كل من (18اً عمى انتاجية العاممين )تنعكس ايجاب
فوطة والقطب في دراستيما الى أن تطبيق ممارسات أدارة 

التحميل الوظيفي ب)الموارد البشرية في المصارف والمتمثمة 
والتطوير ،أدارة  ،تخطيط الموارد البشرية ،التوظيف،التدريب

وتقييم الاداء ،التعويضات والمنافع ،التمكين ،أدارة علاقات 
(، 26العاممين( كانت ليا اثرعمى تعميم ونمو العاممين فييا  )

وأما جواد وفوطة فتوصلا في دراستيما الى أن التخطيط 
اثر واضح عمى ربحية الشركات المساىمة ‘ لمموارد البشرية لو

، (17عمى القيمة السوقية المضافة ليا )العامة في الاردن و 
وتوصمت الرديني في دراستيا الى أن ممارسات استراتيجية 

، (23التدريب تؤدي الى تحسين اداء العاممين في المنظمة )
وأوضح أبو شرخ أن علاقات التقدير والاحترام المتبادل بين 
الزملاء في العمل تساىم في تعزيز مبادىء الاخاء والتعاون 

موظفييا وتشجع عمى تنمية وتييئة بيئة عمل تسودىا  بين
، أما العبيدي فقد أشار في دراستو الى (2روح الفريق الواحد )

أن العاممين متى ماكان لدييم وضوح جيد بواجباتيم وحقوقيم 
ويعد جياز ،(21الوظيفية شعروا بمتعة في تنفيذ العمل )

ف الى نقل الارشاد الزراعي من الاجيزة التنموية التي تيد
المعارف ونتائج الابحاث العممية والتوصيات والخبرات 

بطريقة مبسطة ومفيومة لمسكان والأفكار الزراعية المستحدثة 
الريفيين من خلال برامجيا ومشاريعيا وأنشطتيا الارشادية 
الزراعية لغرض زيادة انتاجيم الزراعي وتحسين حالتيم 

شاممة لمريف، وبالرغم المعيشية وصولًا الى تحقيق التنمية ال
من اىمية دور جياز الأرشاد الزراعي في تنمية المجتمع 
الريفي الأ أن الواقع يشير الى ضعف اداء ىذا الجياز، إذ 
أشارت أحدى الدراسات الى أن واقع عمل الأرشاد الزراعي 
في العراق يوصف بالضعف في مقابمة الاىداف المنشودة 

ى أن الوظائف والعمميات (، كما اشارت دراسة أخرى ال11)
التي يقوم بيا جياز الارشاد الزراعي ليست بالمستوى 

(، ويمكن أن يعزى ىذا الضعف في اداء جياز 25المطموب )
الارشاد الزراعي الى عدة عوامل منيا ضعف اداء العاممين 
فيو، إذ أشارت دراسة الفريجي الى أن ضعف مستوى فاعمية 

ضعف معرفة المدراء في  جياز الارشاد الزراعي ناتج عن
مجال ادارة وحداتيم الارشادية وادارة برامجيا الارشادية 

(، وأشار قمر الى أن المنظمات الارشادية في الدول 11)
النامية ولاسيما في العراق تواجو مشكلات رئيسة تتمثل في 

(، كما 19قمة الكفاءة المينية ونقص الحماس بين موظفييا )
ي الى أن كفاءة جياز الأرشاد أشار كل من عطا والبدر 

الزراعي يتوقف عمى عدة عوامل اىميا العاممين فيو الذي يقع 
عمى عاتقيم القيام بميام عدة بأعتبارىم الدعامة الرئيسة في 

(، وذكر كل من ىمام وأبوحطب الى أن 6نجاح ذلك الجياز )
نجاح جياز الارشاد الزراعي يعتمد الى حد كبير عمى ميارة 

(، أما الجاف فقد أشار في دراستو 13عاممين فيو )وكفاءة ال
الى أن مستوى اداء الموظفين الزراعيين المكمفين بالأعمال 

(، أن ىذا الضعف 9الأرشادية في القطر يوصف بالضعف)
في اداء العاممين في جياز الارشاد الزراعي يمكن أن يعزى 
 الى عوامل عدة منيا أدارة موارده البشرية لانيا الادارة
المختصة بكل مايتعمق بالعنصر البشري في المنظمة من 
حيث البحث عن مصادر القوى العاممة واختيارىا وتعيينيا 
وتدريبيا وتييئة المناخ الملائم الذي يدفع العاممين الى بذل 

(، إذ أن توسيع 14جيود مستمرة لتحقيق اىداف المنظمة )
لتنظيمات نطاق تطبيق ممارسات أدارة الموارد البشرية في ا

يؤدي الى تطوير ورفع كفاءة العاممين الى جانب تطوير 
(، ونظراً لأىمية ادارة الموارد البشرية في 3المنظمة كميا )

جياز الأرشاد الزراعي بأعتبارىا أمر ضروري لزيادة قدرات 
واندفاع وفاعمية العاممين فيو ، ولعدم وجود دراسات ارشادية 

بشرية لجياز الارشاد الزراعي في سابقة تتناول ادارة الموارد ال
 :ا البحث ليجيب عمى التساؤل الأتيالعراق، لذا جاء ىذ

ماواقع بعض الميام التخصصية لادارة الموارد البشرية في  -
جياز الارشاد الزراعي في محافظات المنطقة الوسطى من 

 )التخطيط لمموارد البشرية في جياز الأرشادب العراق والمتمثمة 
الزراعي والوصف الوظيفي ونظام الحوافز وتدريب وتطوير 
العاممين وتقويم اداء العاممين والخدمات المقدمة لمعاممين 

 وعلاقات العمل بين العاممين( ؟
: ييدف البحث الى تشخيص واقع بعض  أىداف البحث

الميام التخصصية لادارة الموارد البشرية في جياز الارشاد 
المنطقة الوسطى من العراق من خلال الزراعي في محافظات 

  -المحاور الاتية :
 التخطيط لمموارد البشرية.-1
 الوصف الوظيفي.-2
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 نظام الحوافز.-3
 تدريب وتطوير العاممين.-4
 تقويم اداء العاممين.-5
 الخدمات المقدمة لمعاممين.-6
 علاقات العمل بين العاممين.-7

خصصية يوجد ضعف في بعض الميام الت فرضية البحث:
لأدارة الموارد البشرية في جياز الارشاد الزراعي في محافات 

 ب :المنطقة الوسطى من العراق والمتمثمة 
 التخطيط لمموارد البشرية.-1
 الوصف الوظيفي.-2
 نظام  الحوافز.-3
 تدريب وتطوير العاممين.-4
 تقويم اداء العاممين.-5
 الخدمات المقدمة لمعاممين.-6
 ن العاممين.علاقات العمل بي-7

 مواد وطرائق البحث
: من أجل تحقيق أىداف البحث أستخدم منيجية البحث-1

المنيج الوصفي الذي يعد احد طرائق البحث التي تتناول 
أحداث وظواىر وممارسات موجودة ومتاحة لمبحث والقياس 
كما ىي دون تدخل الباحث في مجرياتيا، ويستطيع الباحث 
أن يتفاعل معيا فيصفيا ويحمميا، لذا يعد ىذا المنيج مناسباً 

يانات وحقائق تفصيمية عن )واقع بعض الميام لمتوصل الى ب
التخصصية لأدارة الموارد البشرية في جياز الأرشاد 

 الزراعي(.
 -: يشتمل مجتمع البحث عمى الأتي : مجتمع البحث-2
  8محافظات المنطقة الوسطى من العراق والبالغ عددىا-1

، النجف كربلاء المقدسة،، ديالىمحافظات )*( وىي )بغداد
 (.، بابلواسط، الانبار، صلاح الدين الاشرف،

العاممون في دائرة الارشاد والتدريب الزراعي )مدير عام -2
،معاون مدير عام ، رؤوساء الاقسام الفنية والادارية في 

 الدائرة(.
العاممون في مديريات الزراعة )مدراء مديريات الزراعة -3

ام ،رؤوساء اقسم، رؤوساء اقسام الارشاد الزراعيومعاونيي
 أدارة الموارد البشرية ( في محافظات المنطقة الوسطى .

العاممون في الشعب الزراعية )روؤساء الشعب الزراعية -4
ووكلائيم ،مسؤول وحدة الارشاد الزراعي ،مسؤول وحدة أدارة 
الموارد البشرية( التابعة لمديريات الزراعة في محافظات 

 المنطقة الوسطى.
ومعاونييم في محافظات المنطقة  مدراء المراكز التدريبية-5

 الوسطى.
مسؤولوا المزارع الارشادية التابعة لممراكز الارشادية  -6

 التدريبية في محافظات المنطقة الوسطى.
 عينة البحث:-3
اختيرت عينة عشوائية من محافظات المنطقة الوسطى -1

دائرة عمى أن تكون محافظة بغداد التي فييا 55بنسبة%
ب الزراعي من ضمنيا ،وبذلك اصبحت الأرشاد والتدري

البحث ىي )بغداد،كربلاء المحافظات المشمولة ب
 .،النجف الأشرف،واسط(المقدسة

من الشعب الزراعية  %52اختيرت عينة عشوائية بنسبة -2
شعبة  51التابعة لممحافظات المشمولو بالبحث والبالغ عددىا 

شعبة زراعية موزعة عمى محافظات  27زراعية وبواقع 
 )بغداد ،كربلاء المقدسة ،النجف الأشرف ،واسط(.

جميع رؤوساء الاقسام الفنية والادارية في دائرة الارشاد  -3
والتدريب الزراعي، فضلٌا عن مدير عام الدائرة ومعاونو البالغ 

 . مبحوثاً  18عددىم 
مدراء المراكز التدريبية الارشادية ومعاونييم  جميع -4

التابعين لدائرة الارشاد والتدريب الزراعي في المحافظات 
 مبحوثين . 8المشمولة بعينة البحث  والبالغ عددىم 

مسؤولي المزارع الارشادية  التابعين لممراكز جميع  -5
التدريبية الارشادية  في المحافظات المشمولة بعينة البحث 

 مبحوثاً. 16بالغ عددىم وال
جميع مدراء مديريات الزراعة في المحافظات المشمولة  -6

بعينة البحث ومعاونييم ، فضلًا عن جميع روؤساء اقسام 
الأرشاد الزراعي وأدارة الموارد البشرية في تمك المديريات 

 مبحوثاً. 16والبالغ عددىم 
جميع روؤساء الشعب الزراعية ووكلائيم ومسؤولي  -7
حدات الارشاد الزراعي وأدارة الموارد البشرية في المحافظات و 

وبذلك .مبحوثاً  108المشمولة بعينة البحث والبالغ عددىم 
كما موضح في الجدول  166اصبح العدد الكمي لعينة البحث 

1. 



 عٓبز ٔضػب                                                                   2017/ 324 -310: (1) 48 –يغهخ انؼهٕو انعضاػٛخ انؼطالٛخ 

314 

 توزيع عينة البحث. 1جدول 
 

 انًحبفظبد

 انشؼت انعضاػٛخ يسٚطٚبد انعضاػخ زائطح الاضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ

انًسٚط 

انؼبو 

 ٔيؼبَّٔ

ضؤؼبء  

 الالؽبو

يسضاء 

انًطكع 

الاضشبزٚخ 

 ٔيؼبَٔٛٓى

يؽإٔنٙ 

انًعاضع 

 الاضشبزٚخ

يسضاء 

انًسٚطٚبد 

 ٔيؼبَٔٛٓى

ضؤؼبء 

الؽبو 

 الاضشبز

الؽبو  ضؤٔؼبء

ازاضح انًٕاضز 

 انجشطٚخ

ػسز 

انشؼت 

 انعضاػٛخ

ػُٛخ يٍ 

 انشؼت

52% 

ضؤؼبء 

انشؼت 

 ٔٔكلائٓى

 

يؽإٔل 

ٔحساد 

 الاضشبز

 

يؽإٔنٙ 

ٔحساد 

انًٕاضز 

 انجشطٚخ

 

 9 9 18 9 17 1 1 2 2 2 16 2 ثغساز

كطثلاء 

 انًمسؼخ
  2 6 2 1 1 8 4 8 4 4 

انُغف 

 الاشطف
  2 4 2 1 1 9 5 10 5 5 

 9 9 18 9 17 1 1 2 4 2   انكٕد

 27 27 54 27 51 4 4 8 16 8 16 2 انًغًٕع

 166انًغًٕع انكهٙ نؼُٛخ انجحش 

 :اعداد المقياس بصورتو الاولية -اولا-بناء المقياس :-4
الموارد البشرية والدراسات  في ضوء الادبيات المتعمقة بأدارة

السابقة وأراء الخبراء والمتخصصين في ىذا المجال ،أعد 
مقياس واقع بعض الميام التخصصية لادارة الموارد البشرية 
بصورتو الأولية والمتكون من سبعة محاور وىي )التخطيط 

 نظام الحوافزو الوصف الوظيفي لمعاممين و لمموارد البشرية 
الخدمات و تقويم اداء العاممين و ممين تدريب وتطوير العاو 

، وقد بمغت مين(علاقات العمل بين العامو المقدمة لمعاممين 
 فقرة موزعة عمى المحاورا 94الفقرات المكونة ليذه المحاور 

 ،التتابععمى و  (8و8و14و21و12و15و 16لمذكورة انفاً )
 .2كما موضح في جدول و 

توزيع المحاور والفقرات المقترحة لمقياس واقع . 2جدول 
بعض الميام التخصصية لأدارة المواردالبشرية في جياز 

 الارشاد الزراعي
 ػسز انفمطاد انًحبٔض د

% 

 

 17.02 16 انزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ 1

 15.96 15 انٕطف انٕظٛفٙ 2

 12.77 12 انحٕافَظبو  3

 22.34 21 رسضٚت ٔرطٕٚط انؼبيهٍٛ 4

 14.89 14 رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ 5

 8.51 8 انرسيبد انًمسيخ نهؼبيهٍٛ 6

 8.51 8 ػلالبد انؼًم ثٍٛ انؼبيهٍٛ 7

 100 94 انًغًٕع 

ثانياً:تطوير المقياس )عرض المحاور والفقرات عمى الخبراء 
عرضت المحاور والفقرات بصورتيا الأولية المتخصصين( 

عمى مجموعة من الخبراء والمتخصصين في مجال الأرشاد 
خبيراً  23الزراعي وادارة الموارد البشرية والبالغ عددىم 

أستبانة لبيان درجة موافقتيم عمى  أستمارة بوساطة أستخدام
محاور وفقرات كل محور في ضوء مقياس موافقة تكون من 

غير موافق و موافق مع التعديل و يات ىي : موافق ثلاثة مستو 
، أن الغرض من عرض المقياس بصورتو الاولية عمى 

، ‘الخبراء ىو لفحص الصدق الظاىري وصدق المحتوى لو
فالصدق الظاىري يعني أن المقياس يقيس ماأعد من أجل 
قياسو فعلًا، اي يقيس الظاىرة التي أعد لقياسيا ولايقيس شيئاً 

وقد تحقق من خلال عرض المقياس عمى مجموعة مختمفاً ، 
من الخبراء في مجال الأرشاد الزراعي، أماصدق المحتوى 
يعني فحص مضمون اومحتوى الاختبار فحصاً دقيقاً منتظماً 
لغرض تحديد ما اذا كان يشتمل عمى عينة ممثمة لميدان 

، وقد تحقق من خلال عرض  الموضوع الدراسي الذي يقيسو
مجموعة من الخبراء المتخصصين في مجال المقياس عمى 

أدارة الموارد البشرية، إذ أشار القيسي في دراستو الى أن 
أفضل طريقة لمتأكد من الصدق الظاىري والمحتوى ىو 
عرض الاداة عمى مجموعة من المحكمين وتقديرىم مدى 

 تحقق الصفة المراد قياسيا.
(عمى محاور  ثالثاٌ:تحديد معيار موافقة الخبراء )عتبة القطع

أذ يعد المعيار أوعتبة القطع اساساً لمحكم وفقرات المقياس:
عمى بقاء أوحذف محاور وفقرات المقياس ،أذ تم تحديد عتبة 

فأكثر في درجة موافقة الخبراء لبقاء اي   75% القطع بنسبة
ياس المقترحة في من مكونات )المحاور والفقرات( المق

ي أن معامل صدق الأداة يعد ، إذ ذكر المغربصيغتيا النيائية
  فأكثر   75%لأتفاق بين المحكمين مقبولًا إذا كانت درجة ا

. 
نات رابعاً:حساب متوسطات درجات موافقة الخبراء عمى مكو 

أعطيت أوزان تقديرية )قيم :)المحاور والفقرات ( المقياس
)موافق  :رقمية(لمستويات مقياس الموافقة وعمى النحو الأتي

(،وبذلك 0(،)غير موافق =1مع التعديل =(، )موافق 2=
درجة، واحتسبت المتوسطات 0-2تراوحت درجة المقياس بين 

 .ت المتحصل عمييا عمى عدد الخبراءبحساب مجموع الدرجا
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خامساٌ:إعداد المقياس بصورتو النيائية )وضع المحاور 
في ضوء مقارنة متوسطات والفقرات بصورتيا النيائية(:

ء عمى محاور وفقرات المقياس مع عتبة درجات موافقة الخبرا
القطع لإعداد المقياس بصورتو النيائية ،فقد حققت جميع 
المحاور والفقرات عتبة القطع فأكثر إذ بمغت عتبة القطع 
لمقياس واقع بعض الميام التخصصية لأدارة الموارد البشرية 

، إذ تم حذف وأضافة عدد من الفقرات وعدل قسم 96,6%
عن دمج بعض الفقرات المتشابية وفصميا منيا ، فضلٌا 

فقرة موزعة عمى  103،وبذلك اصبحت عدد فقرات المقياس 
 .3محاور كما موضح في جدول 7

. توزيع المحاور والفقرات المقترحة لمقياس واقع 3جدول 
بعض الميام التخصصية لأدارة الموارد البشرية في جياز 

 الارشاد الزراعي في صورتو النيائية
 د

 

 ػسز انفمطاد انًحبٔض       
% 

 16.50 17 . انزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ 1

 14.56 15 انٕطف انٕظٛفٙ  2

 9.71 10 َظبو انحٕافع 3

 21.36 22 رسضٚت ٔرطٕٚط انؼبيهٍٛ . 4

 16.50 17 رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ . 5

 11.65 12 انرسيبد انًمسيخ نهؼبيهٍٛ  6

 9.71 10 ػلالبد انؼًم ثٍٛ انؼبيهٍٛ  7

 100 103 انًغًٕع 

أعدت استمارة البحث كأداة لجمع البيانات اداة البحث :-5
المتعمقة بواقع بعض الميام التخصصية لأدارة الموارد البشرية 

يا ملائمة لمنيجية في جياز الارشاد الزراعي ،نظراٌ لكون
من أكثر الوسائل استخداماً  ،أذ تعد ألاستبانةالبحث المتبعة

لجمع البيانات اوالحقائق التي تتعمق باراء عدد معين من 
 .الأفراد

الثبات يعني درجة الاستقرار فيما يتحقق من قياس الثبات:-6
أداة القياس مع الزمن، أي أن الاداة تعطي نتائج متقاربة أو 

يد متساوية عند تكرار تطبيقيا عمى نفس الافراد داخل العينة ق
(، ولقياس الثبات اجري أختبار أولي 32الدراسة )

عمى عينة عشوائية  2014في شير أب pre-testللأستبانة
من المبحوثين في محافظة بابل والمؤلفة من مدير مديرية 
زراعة بابل، رئيس قسم الأرشاد الزراعي في مديرية زراعة 

ابل، بابل، رئيس قسم أدارة الموارد البشرية في مديرية زراعة ب
( من رؤوساء الشعب الزراعية التابعة لمديرية زراعة %50و)

( شعبة زراعية 14( رئيساً يمثمون )14بابل والبالغ عددىم )
( شعب زراعية، 7( رؤوساء شعب زراعية يمثمون )7وبواقع )

( مسؤولين 7( مسؤولين لوحدات الارشاد الزراعي، و)7و)

عب الزراعية لوحدات أدارة الموارد البشرية التابعة لمش
 %50، وومدير المركز التدريبي الارشادي المشمولة بالعينة ،

مسؤولين  8من مسؤولي المزارع الارشادية البالغ عددىم 
مسؤولين لممزارع  4مزارع أرشادية وبواقع  8يمثمون 
، وبذلك بمغت عينة الاختبار الاولى الارشادية

لقياس ثبات مقياس واقع بعض الميام  واستخدم.مبحوثاً 29
التخصصية لادارة الموارد البشرية بشكل عام ولكل محورمن  

إذ ،4كما موضح في الجدول و محاوره معامل ألفا كرونباخ ،
لإحصائية الميمة يعد معامل ألفا كرونباخ واحد من اختبارات ا

 .لتحميل البيانات
لمقياس واقع بعض الميام  قيم معامل ألفا كرونباخ.4جدول 

التخصصية لأدارة الموارد البشرية بشكمعام  ولكل محور من 
 محاوره

 انًمٛبغ د
لٛى يؼبيم أنفب 

 كطَٔجبخ

1 
ٔالغ ثؼغ انًٓبو انزرظظٛخ لأزاضح 

 انًٕاضز انجشطٚخ ثشكم ػبو
0.92 

 0.89 انزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ 1-1

 0.91 انٕطف انٕظٛفٙ . 2-1

 0.85 انحٕافع.َظبو  3-1

 0.94 رسضٚت ٔرطٕٚط انؼبيهٍٛ . 4-1

 0.96 رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ . 5-1

 0.95 انرسيبد انًمسيخ نهؼبيهٍٛ . 6-1

 0.90 ػلالبد انؼًم ثٍٛ انؼبيهٍٛ. 7-1

أن قيم معامل الثبات لمقياس واقع ‘ يتضح من الجدول اعلاه
الموارد البشرية بشكل عام  بعض الميام التخصصية لادارة

، إذ أن معامل الثبات ‘ولكل محور من محاوره مقبولة عمميا
 .أو أكثر 0,80يكون مقبولٌا إذا بمغت قيمتو 

 استمارة خلال من البحث بيانات جمعتالبيانات: جمع-7

 خلال المبحوثين مع الشخصية المقابمة وبطريقة أستبانة

 البالغ العينة من 2014/12/25– 2014/9/28 المدة

 مبحوثاً. 166 عددىا
 المستخدمة: الاحصائية الوسائل-8
 . كرونباخ الفا معادلة-1
 المرجح. الوسط-2
 المئوي. الوزن-3

 والمناقشة النتائج
محور التخطيط لمموارد البشرية في جياز الأرشاد 1-

حصمت الفقرات المتعمقة بمحور )التخطيط لمموارد الزراعي 
فقرة عمى أوساط مرجحة لتخطيط  17البشرية( البالغ عددىا 

درجة ، وأوزان مئوية  4 - 3.264لموارد البشرية تقع بين ا
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، 5درجة ، كما موضح في الجدول  80 – 65.28تقع بين 
وعميو فأن جميع ىذه الفقرات اعتمدت من قبل جياز الارشاد 

الزراعي لكونيا حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من الوسط 
.درجات 3الفرضي لممقياس البالغ 

 توزيع المبحوثين وفقا لفقرات محور التخطيط لمموارد البشرية .5جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 الاؼزًبضح
 انفمطاد

انٕؼؾ 

 انًطعح
 انزطرٛت انٕظٌ انًئٕ٘

11 
رٕعس نغُخ نهزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ ػهٗ يؽزٕٖ يسٚطٚبد انعضاػخ ٔانشؼت انعضاػٛخ 

 انزبثؼخ نٓب فٙ انًحبفظبد ٔيؽزٕٖ انًطكع )زائطح الأضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ (.
4 80 1 

 2 79.62 3.981 رٕعس يزبثؼخ زٔضٚخ نرطخ انًٕاضز انجشطٚخ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ . 17

13 

الأضشبز انعضاػٙ فٙ انغٓبظ الأضشبز٘ ٔثًؽزٕٚبرّ كبفخ ٔثبنزؼبٌٔ يغ يسضاء ٚمٕو يسضاء 

الازاضاد الأذطٖ شاد انؼلالخ فٙ يسٚطٚبد انعضاػخ ٔانشؼت انعضاػٛخ انزبثؼخ نٓب ثحظط 

انًٕاضز انجشطٚخ )انًٕظفٍٛ(انًزبحخ نٓب يٍ حٛش انؼسز ٔانُٕع )انغُػ , انزأْٛم انؼهًٙ 

 ,انزرظض (.

3.971 79.42 3 

12 

رمٕو ٔحسح انًٕاضز انجشطٚخ فٙ زائطح الأضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ يغ أزاضاد الأشبز انعضاػٙ 

الأذطٖ شاد انؼلالخ فٙ  فٙ انًؽزٕٚبد انًرزهفخ نٓصا انغٓبظ ٔثبنزؼبٌٔ يغ يسضاء الأزاضاد

يسٚطٚبد انعضاػخ فٙ انًحبفظبد ٔانشؼت انعضاػٛخ انزبثؼخ نٓب ثزٕلغ اػساز انًٕظفٍٛ انصٍٚ 

 ؼٛزطكٌٕ انؼًم لأؼجبة ػسح كبنزمبػس ٔغٛطْب .

3.889 77.78 4 

 5 75.44 3.772 ٚؼزًس الأؼزطشبز ثبنؽُٕاد انؽبثمخ نزحسٚس انحبعبد يٍ انًٕاضز انجشطٚخ. 7

14 
 

 رحسٚس الايٕال انًطهٕثخ نزُفٛص ذطخ انًٕاضز انجشطٚخ .
3.701 74.02 6 

8 
ٚؼزًس رحسٚس انحبعبد يٍ انًٕاضز انجشطٚخ ػهٗ ػسز انُشبؽبد ٔانرسيبد الأضشبزٚخ انًزٕلغ 

 رمسًٚٓب نهًغزًغ انطٚفٙ .
3.445 68.9 7 

16 
انعضاػٙ ػهٗ يؽزٕٖ انًحبفظبد يغ ذطخ زائطح  رطؼم ذطؾ انًٕاضز انجشطٚخ نغٓبظ الأضشبز

 الأضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ انٗ زٕٚاٌ ٔظاضح انعضاػخ لالطاضْب .
3.412 68.24 8 

9 
يٍ انًٕاضز انجشطٚخ ػهٗ ػٕء انزغٛطاد فٙ انجٛئخ انربضعٛخ  رحسز حبعخ انغٓبظ الأضشبز٘

 )َٕع ٔحغى انزكُهٕعٛب انًؽزرسيخ , انزشطٚؼبد ٔانمٕاٍَٛ انزٙ رؼؼٓب انسٔنخ ٔغٛطْب . (
3.378 67.56 9 

10 
رحسز حبعخ انغٓبظ الأضشبز٘ يٍ انًٕاضز انجشطٚخ ػهٗ ػٕء انزغٛطاد انزُظًٛٛخ انزٙ رحسس 

 رٕظٚغ انًٕظفٍٛ ػهٗ انٕظبئف أ احساس رغٛط فٙ انٓٛكم انزُظًٛٙ ٔغٛطْب (. فّٛ )كأػبزح
3.353 67.06 10 

 11 66.42 3.321 أٌ الاْساف انًحسزح نهزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ ْٙ يبٚؼٕل ػهّٛ ػُس أعطاء ْصِ انؼًهٛخ . 3

6 
انعضاػٙ رؼزًس ػهٛٓب ػُس  رٕعس فٙ انسائطح لبػسح ثٛبَبد نهًٕاضز انجشطٚخ فٙ عٓبظ الأضشبز

 انزرطٛؾ نٓصِ انًٕاضز.
3.318 66.36 12 

4 
ٚزى رحسٚس انحبعبد انًؽزمجهٛخ يٍ انًٕاضز انجشطٚخ نغٓبظ الأضشبز انعضاػٙ يٍ حٛش انكى 

 )انؼسز(ٔفك الأؼبنٛت انؼهًٛخ .
3.310 66.2 13 

 14 02 .66 3.301 الأضشبز انعضاػٙ .رٕعس أْساف ٔاػحخ ٔيحسزح نهزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ فٙ عٓبظ  2

1 
أٌ يفٕٓو ررطٛؾ انًٕاضز انجشطٚخ ٔاػحخ نسٖ عًٛغ انًؽإٔنٍٛ ػُس انزرطٛؾ نهًٕاضز 

 انجشطٚخ فٙ عٓبظ الأضشبز انعضاػٙ .
3.298 

65.96 

 
15 

15 
انعضاػٙ يٍ انًٕاضز انجشطٚخ ػهٗ يؽزٕٖ يسٚطٚبد  ٚزى يُبلشخ ٔالطاض ذطخ عٓبظ الأضشبز

 انعضاػخ فٙ انًحبفظبد ٔانًؽزٕٚبد الاذطٖ نٓصا انغٓبظ .
3.277 65.54 16 

5 
انُٕع )ٚزى رحسٚس انحبعبد انًؽزمجهٛخ يٍ انًٕاضز انجشطٚخ نغٓبظ الأضشبز انعضاػٙ يٍ حٛش  

 انغُػ ,انزأْٛم انؼهًٙ ,انزرظض (ٔفك الأؼبنٛت انؼهًٛخ .,
3.264 65.28 17 

وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )التخطيط لمموارد 
تقارب بين الأوساط المرجحة  5البشرية( يتضح من الجدول 

لمفقرات المتعمقة بيذا المحور، ومع ذلك جاءت فقرة )توجد 
لموارد البشرية عمى مستوى مديريات الزراعة الجنة لتخطيط 

والشعب الزراعية التابعة ليا في المحافظات ومستوى المركز 
)دائرة الأرشاد والتدريب الزراعي (( بالترتيب الأول بوسط 

، وقد يعزى السبب في درجة 80درجة، ووزن مئوي  4مرجح 
ذلك الى الاىتمام العالي من قبل جياز الارشاد الزراعي 

لموارد البشرية تسعى الى رفع اورة وجود لجنة لتخطيط بضر 
كفاءة وفاعمية جياز الارشاد الزراعي من خلال تحديد 
الطاقات البشرية القادرة عمى الابداع والتنبؤ واتخاذ القرارات 

، فضلا عن ان تغيير والتطور في العمل الارشاديلاحداث ال
ان التخطيطية القرارات والمشورات الجماعية التي تتخذىا المج

ليا الاىمية والقيمة تفوق القرارات الفردية. أما فقرة )يتم تحديد 
الحاجات المستقبمية من الموارد البشرية لجياز الأرشاد 

التخصص( و التأىيل العممي و الزراعي من حيث النوع )الجنس 
وفق الأساليب العممية( فقد جاءت بالمرتبة الأخيرة بوسط 

، وقد يعزى درجة 65.28مئوي ، ووزن درجة 3.264مرجح 
السبب في ذلك الى قمة اىتمام ووعي القائمين بعممية 
التخطيط لمموارد البشرية في تحديد الحاجات المستقبمية 

التأىيل العممي و  لمموارد البشرية من حيث النوع )الجنس
التخصص( بشكل يتلائم مع متطمبات العمل، كما وقد يعزى و 

ائمين بعممية التخطيط لمموارد السبب في ذلك الى شعور الق
البشرية في جياز الارشاد الزراعي بعدم أو قمة جدوى تحديد 
الحاجات المستقبمية من الموارد البشرية من حيث النوع لكون 
اغمب التعيينات في جياز الارشاد الزراعي تتم من قبل وزارة 
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الزراعة عمى ضوء الكم )العدد( المطموب من الموارد البشرية 
، فضلٌا عن نظر الاعتبار النوع المطموب منيمالاخذ ب دون

، كل ىذه المحسوبية والمنسوبية في التعيينشيوع ظاىرة 
الامور أدت الى حصول ىذه الفقرة عمى المرتبة الاخيرة من 
حيث ممارستيا أواعتمادىا من قبل جياز الارشاد الزراعي. 

الفقرات المتعمقة بمحور  حصمت:محور الوصف الوظيفي-2

فقرة عمى أوساط  15)الوصف الوظيفي( البالغ عددىا 
، وأوزان درجة3.581– 3مرجحة لموصف الوظيفي تقع بين 

، كما موضح في الجدول درجة 71.62-60مئوية تقع بين 
، وعميو فأن جميع ىذه الفقرات اعتمدت من قبل جياز 6

الارشاد الزراعي لكونيا حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من 
 درجات. 3الوسط الفرضي لممقياس البالغ 

 :توزيع المبحوثين وفقاً لفقرات محور الوصف الوظيفي 6جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 الأؼزًبضح

 

 انفمطاد

انٕؼؾ 

 انًطعح
 انزطرٛت انٕظٌ انًئٕ٘

 1 71.62 3.581 ٚؼطف كم يٕظف فٙ عٓبظ الأضشبز انعضاػٙ ٔاعجبرّ ٔيؽإٔنٛبرّ فٙ ازاء ػًهّ . 2

 2 71.5 3.575 ٚحسز انٕطف انٕظٛفٙ انٕاعجبد ٔانًؽإٔنٛبد انلاظيخ نكم ٔظٛفخ. 6

9 
ٔانزسضٚت انعضاػٙ أٔ ٔظاضح انعضاػخ رمٕو ثأػساز ٔطف  رٕعس نغُخ فٙ زائطح الأضشبز

 ٔظٛفٙ رحسز فّٛ انًإْلاد انًطهٕثخ نشبغهٙ كم ٔظٛفخ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ .
3.522 70.44 3 

 4 69.82 3.491 ٚزى رحسٚش انٕطف انٕظٛفٙ ثشكم زٔض٘ . 15

13 

انعضاػٙ ٔثًؽزٕٚبرّ كبفخ ٔالأزاضاد الأذطٖ  ٕٚعس رؼبٌٔ ٔرُؽٛك ثٍٛ أزاضاد الأضشبز

شاد انؼلالخ فٙ يسٚطٚبد انعضاػخ فٙ انًحبفظبد ٔانشؼت انعضاػٛخ انزبثؼخ نٓب ػُس 

 رٕطٛف انٕظبئف.

3.488 69.76 5 

7 
ػُس ٔطف انٕظبئف رحسز انًإْلاد انًطهٕثخ نشبغهٙ كم ٔظٛفخ فٙ عٓبظ الأضشبز 

 انعضاػٙ .
3.341 68.62 6 

 7 66.58 3.329 ٕٚعس رٕطٛف ٔظٛفٙ ٔاػح ٔيحسز ثسنٛم نكم ٔظٛفخ فٙ عٓبظ الأضشبز انعضاػٙ . 1

 8 64.86 3.243 ٚزى ٔطف انٕظٛفخ كًب ٚطاز نٓب أٌ ركٌٕ ٔفك انًؼبٚٛط انؼهًٛخ انسلٛمخ . 12

11 
رؽزرسو ػسح ؽطائك نغًغ انًؼهٕيبد نٕػغ انٕطف انٕظٛفٙ )ؽطٚمخ الاؼزمظبء , 

 انشرظٛخ ....... ٔغٛطْب .انًمبثهخ 
3.211 64.22 9 

10 
رٕعس نغُخ فٙ زائطح الأضشبز ٔانزسضٚت انعضػٙ أٔ ٔظاضح انعضاػخ رمٕو ثأػساز ٔطف 

 ٔظٛفٙ رحسز فّٛ انٕاعجبد نكم ٔظٛفخ فٙ عٓبظ الأضشبز انعضاػٙ .
3.171 63.42 10 

4 
الاػًبل ػًٍ كم ٔظٛفخ  ػُس ٔطف انٕظبئف رحسز انًؼساد ٔالأعٓعح انًؽزرسيخ لاَغبظ

. 
3.113 62.26 11 

14 
ٚظبزق )ٚمط(انزٕطٛف انٕظٛفٙ يٍ لجم الأزاضح انؼهٛب فٙ زائطح الأضشبز ٔانزسضٚت 

 انعضاػٙ أٔ ٔظاضح انعضاػخ .
3.098 61.96 12 

5 
ػُس ٔطف انٕظبئف رحسز انٕلذ ٔانًغٕٓز انفكط٘ ٔانجسَٙ انلاظو لآَبء انؼًم زاذم كم 

 ٔظٛفخ .
3.05 61 13 

8 
رغًغ انٕظبئف انًزؽبٔٚخ فٙ انظؼٕثخ ٔانًزشبثٓخ فٙ الأػًبل يبأيكٍ انغًغ فٙ 

 يغًٕػخ ألؽى ٔظٛفٙ ٔاحس .
3.011 60.22 14 

3 
ػُس ٔطف انٕظبئف رحسز ظطٔف انؼًم انًحٛطخ نكم ٔظٛفخ )حطاضح , ثطٔزح , ػٕػبء 

 ....اند (
3 60 15 

وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )الوصف الوظيفي( 
تقارب بين الأوساط المرجحة لمفقرات  6يتضح من الجدول 

المتعمقة بيذا المحور، ومع ذلك جاءت فقرة )يعرف كل 
موظف في جياز الأرشاد الزراعي واجباتو ومسؤولياتو في 

، درجة 3.581اداء عممو ( بالترتيب الأول بوسط مرجح 
درجة، وقد يعزى السبب في ذلك الى  71.62مئوي ووزن 

تأكيد واىتمام جياز الارشاد الزراعي بأن يعرف كل موظف 
وتضارب الادوار في  واجباتو ومسؤولياتو لمنع الأزدواجية

، ولتعطي لشاغميا فرصة معبرة عن أجراءات العمل
 الأستقلالية وحرية التصرف حول أسموب أداء العمل، ولأتاحة

في التفكير والعمل بشكل مستقل عن غيره حتى ‘ الفرصة لو
رفة يكون ممماً بجميع أمور عممو ، فضلا عن ذلك فأن مع

في اداء عممو يسيل من  كل موظف لواجباتو ومسؤولياتو
عممية تقويميم وتدريبيم وترقيتيم وتحفيزىم.أما فقرة )عند 

وصف الوظائف تحدد ظروف العمل المحيطة لكل وظيفة 
رارة ،برودة ،ضوضاء .......( فقد جاءت بالمرتبة الأخيرة )ح

، وقد ويعزى درجة 60درجات ، ووزن مئوي  3بوسط مرجح 
السبب في ذلك الى قمة أوعدم توفر المستمزمات أوالامكانيات 

ل وظيفة في جياز اللازمة لتييئة ظروف العمل المحيطة بك
 .الارشاد الزراعي

قرات المتعمقة بمحور حصمت الفمحور نظام الحوافز -3
فقرات عمى أوساط مرجحة  10)نظام الحوافز( البالغ عددىا 

درجة، وأوزان مئوية  3.503 -3.1لنظام الحوافز تقع بين 
 7، كما موضح في الجدول درجة 70.06 -62 تقع بين

،وعميو فأن جميع ىذه الفقرات اعتمدت من قبل جياز الارشاد 
الزراعي لكونيا حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من الوسط 

 درجات. 3الفرضي لممقياس البالغ 
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 توزيع المبحوثين وفقاً لفقرات محور نظام الحوافز .7جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 الاؼزًبضح
 انفمطاد

انٕؼؾ 

 انًطعح
 انزطرٛت انٕظٌ انًئٕ٘

 1 70.06 3.503 رًُح انسائطح كزت شكط ٔشٓبزاد انزمسٚط نهًجسػٍٛ يٍ انًٕظفٍٛ فٙ الأضشبز انعضاػٙ . 2

 2 68.78 3.439 ٚؼبلت انًٕظف ثحغى انرطأ انص٘ اضركجّ . 8

7 
رُجّٛ أٔ اَصاض انّٛ (ٔفك انؼٕاثؾ ٔانزؼهًٛبد ػُس  ٚؼبلت انًٕظف )ذظى يٍ ضارجّ أرٕعّٛ

 اضركبثّ اذطبء .
3.408 68.16 3 

 4 67.56 3.378 رًُح انسائطح رؼٕٚغ يبز٘ نهًٕظفٍٛ فٙ الأضشبز انعضاػٙ انصٍٚ ٚؼًهٌٕ فٙ انمطٖ انُبئٛخ . 3

 5 66.62 3.331 انعضاػٙ . رؼزًس الأزاضح يؼبٚٛط ػبزنخ ٔيٕػٕػٛخ فٙ اعطاءاد رطلٛخ انًٕظفٍٛ فٙ الأضشبز 4

 6 66.36 3.318 رٕعس يكبفأح رشغٛؼٛخ نلأزاء انًزفٕق نهًٕظفٍٛ انصٍٚ ٚغٛسٌٔ الاَغبظ فٙ ٔظبئفٓى . 1

 7 64.44 3.222 ٚؼبلت انًٕظف ٔلذ حسٔس انرطأ يجبشطح . 9

5 
انعضاػٙ فٙ انًُشٕضاد  ُٚشط كزت انشكط ٔانزمسٚط انص٘ ٚحظم ػهّٛ انًٕظفٌٕ فٙ الأضشبز

 انظبزضح ػٍ ٔظاضح انعضاػخ أٔ زائطح الاضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ .
3.210 64.2 8 

6 
ٚكهف انًٕظف ثًًٓبد أػبفٛخ نؼًهّ انحبنٙ يمبثم اعٕض أػبفٛخ اػزطافب يٍ الازاضح ثمسضارّ 

 ٔكفبءرّ الاؼزضُبئٛخ .
3.171 63.42 9 

10 
اٌ انًكبفأح انزٙ ٚزمبػبْب انؼبيهٌٕ فٙ الأضشبز ػبزنخ ٔرزُبؼت يغ يزطهجبد الاػًبل انزٙ 

 ٚمٕو ثٓب انؼبيهٌٕ فٙ ْصا انغٓبظ .
3.1 62 10 

وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور)نظام الحوافز( يتضح 
تقارب بين الأوساط المرجحة لمفقرات المتعمقة  7من الجدول 

بيذا المحور ، ومع ذلك جاءت فقرة )تمنح الدائرة كتب شكر 
وشيادات التقدير لممبدعين من الموظفين في الأرشاد 

، ووزن درجة 3.503الزراعي( بالترتيب الاول بوسط مرجح 
، وقد يعزى السبب في ذلك الى ان منح درجة 70.06مئوي 

وشيادات التقدير لمموظفين تعد احد الحوافز  كتب الشكر
المعنوية التي تزيد من حماس الموظفين ودافعيتيم لمعمل ، 
كما وتساعد عمى شعور الموظف بالتقدير والفخر امام زملائو 
مما يدفعو لبذل مزيد من الجيد في العمل ، فضلٌا عن ان 

ءً الارشاد الزراعي اعباىذا النوع من الحوافز لايكمف جياز 
، لذا جاءت بالمرتبة الاولى من حيث ممارستيا أو مالية

اما فقرة )أن المكافأة  عتمادىا في جياز الارشاد الزراعي.ا
المختمفة التي يتقاضاىا العاممون في الأرشاد عادلة وتتناسب 
مع متطمبات الأعمال التي يقوم بيا العاممون في ىذا الجياز( 

، (  درجة3.1مرجح )فقد جاءت بالمرتبة الأخيرة  بوسط 
، وقد ويعزى السبب في ذلك الى ( درجة62ووزن مئوي )

ضعف دور جياز الارشاد الزراعي في منح المكافأة الى 
العاممين فيو بصورة عادلة بما يتناسب مع متطمبات عمميم، 

 فضلا عن الجوانب الشخصية والمحسوبية والمنسوبية.
ات المتعمقة حصمت الفقر محور تدريب وتطوير العاممين  -4

فقرة عمى  22بمحور )تدريب وتطوير العاممين( البالغ عددىا 
–3.01أوساط مرجحة لتدريب وتطوير العاممين تقع بين 

درجة ،  60.2 _74.9 درجة،وأوزان مئوية تقع بين 3.745
،وعميو فأن جميع ىذه الفقرات 8كما موضح في الجدول 

اعتمدت من قبل جياز الارشاد الزراعي لكونيا حصمت عمى 
 أوساط مرجحة اكبر من الوسط الفرضي لممقياس البالغ 

.وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )تدريب درجات3
تقارب بين الأوساط  8وتطوير العاممين( يتضح من الجدول 

ذا المحور ،ومع ذلك جاءت فقرة المرجحة لمفقرات المتعمقة بي
)يوجو التدريب والتطوير الى كافة العاممين في جياز الأرشاد 

درجة، ووزن  3.745الزراعي( بالترتيب الاول بوسط مرجح 
درجة وقد يعزى السبب في ذلك الى اىتمام  74.9مئوي 

جياز الارشاد الزراعي بعممية التدريب ، واعطاء فرصة 
متساوية لكل العاممين فيو للالتحاق بالدورات التدريبية لغرض 
زيادة معارفيم ومياراتيم في مجال عمميم ولمواكبتيم 

.أما فقرة )توجد طورات العممية الزراعية المستجدةالت
لية كافية لتدريب الموظفين في جياز الأرشاد تخصيصات ما

 3.01الزراعي( فقد جاءت بالمرتبة الأخيرة بوسط مرجح 
درجة، وقد يعزى السبب في ذلك  60.2، ووزن مئوي درجة

الى قمة التخصيصات المالية المخصصة لتدريب الموظفين 
في جياز الارشاد الزراعي، إذ أشارت أحدى الدراسات الى أن 

كز التدريبية الارشادية لم تنفذ نشاطاتيا التدريبية اغمب المرا
 .9لعدم وجود تخصيصات مالية كافية لتنفيذىا

حصمت الفقرات المتعمقة محور تقويم اداء العاممين -5
فقرة عمى  17بمحور )تقويم اداء العاممين( البالغ عددىا 

          أوساط مرجحة لتقويم أداء العاممين تقع بين
 –79.02    درجة ، واوزان مئوية تقع بين 3.951–3.212

،وعميو فأن جميع 9درجة ، كما موضح في الجدول  64.24
ىذه الفقرات اعتمدت من قبل جياز الارشاد الزراعي لكونيا 
حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من الوسط الفرضي 

 درجات. 3لممقياس البالغ 
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 المبحوثين وفقاً لفقرات محور تدريب وتطوير العاممينتوزيع .8جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 الاؼزًبضح

 انفمطاد

 

انٕؼؾ 

 انًطعح

انٕظٌ 

 انًئٕ٘
 انزطرٛت

 1 74.9 3.745 ٕٚعّ انزسضٚت ٔانزطٕٚط انٗ كبفخ انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ . 1

17 
يلائًخ يٍ حٛش انزٕٓٚخ ٔانزجطٚس رزٕفط فٙ انًطاكع انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ لبػبد رسضٚجٛخ 

 ٔالاػبءح ٔانًمبػس ٔغٛطْب.
3.731 74.62 2 

 3 73.98 3.699 رُفص انجطايظ انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ فٙ الاضشبز انعضاػٙ ٔفك ذطخ يؼسح يؽجمـب . 14

15 
زافؼٛخ انًزسضثٍٛ )انًٕظفٍٛ ( ٔرفكٛطْى َحٕ انًبزح  رؽزرسو اؼبنٛت رسضٚجٛخ يزُٕػخ لاصبضح

 انزسضٚجٛخ .
3.675 73.5 4 

7 
رٕعس نغُخ نزرطٛؾ انجطايظ انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ ػهٗ يؽزٕٖ 

 انًحبفظبد ٔانًطكع )زائطح الاضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ (
3.622 72.44 5 

9 

انزسضٚجٛخ ٔالازاضاد الاضشبزٚخ ٔانعضاػٛخ فٙ انمطبع انعضاػٙ ٕٚعس رؼبٌٔ ثٍٛ أزاضح انًطاكع 

ػهٗ يؽزٕٖ انًطكع فٙ ثغساز )زائطح الاضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ ( ,ٔانًسٚطٚبد انعضاػٛخ فٙ 

انًحبفظبد ٔانشؼت انعضاػٛخ انزبثؼخ نٓب ػُس ررطٛؾ ٔرُفٛص  ٔرمٕٚى انجطايظ انزسضٚجٛخ 

 نهًٕظفٍٛ .

3.577 71.54 6 

 7 71.22 3.561 ػًهٛخ رمٕٚى زٔض٘ نؼًهٛخ انزسضٚت اصُبء أعطاء ْصِ انؼًهٛخ . رٕعس 16

18 
رزٕفط فٙ انًطاكع انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ ٔؼبئم رسضٚجٛخ يزُٕػخ ٔذجطح ٔيؼساد ثًب ٚلائى 

 يٕػٕػبد انزسضٚت .
3.519 70.38 8 

8 

ٔالازاضاد الاضشبزٚخ ثكبفخ ٕٚعس رُؽٛك نهغٕٓز انزسضٚجٛخ ثٍٛ أزاضح انًطاكع انزسضٚجٛخ 

يؽزٕٚبرٓب )يؽزٕٖ انًطكع فٙ ثغساز .ٔيسٚطٚبد انعضاػخ فٙ انًحبفظبد ٔانشؼت انعضاػٛخ 

 انزبثؼخ نٓب (ٔانًُظًبد الاذطٖ شاد انؼلالخ ثبنزسضٚت .

3.469 69.38 9 

 10 68.46 3.423 رٕعس ػًهٛخ رمٕٚى نهجطايظ انزسضٚجٛخ ثؼس اَزٓبئٓب نهزأكس يٍ عٕزرٓب . 21

 11 67.22 3.361 رزى يكبفأح انًسضثٍٛ انًزًٛعٍٚ ػُس ألبيخ انجطايظ انزسضٚجٛخ . 20

 12 66.34 3.317 رؼجط يحزٕٖ انًبزح انزسضٚجٛخ  ػٍ انحبعبد انزسضٚجٛخ نهًزسضثٍٛ )انًٕظفٍٛ (. 13

 13 66.02 3.301 يٕالغ ػًهٓى .رزى يكبفبح انًزسضثٍٛ انصٍٚ ٚحممٌٕ َزبئظ اٚغبثٛخ عطاء انزسضٚت ػُس انؼٕزح انٗ  19

 14 65.64 3.282 اػطبء فططخ نهًٕظفٍٛ نًُبلشخ حبعبرٓى انزسضٚجٛخ يغ يؽإٔنٛٓى . 6

10 
اٌ ازاضاد الاضشبز انعضاػٙ ٔانًٕظفٍٛ انًطشحٍٛ نهزسضٚت نسٚٓى رظٕض ٔاػح ػٍ اْساف 

 انجطَبيظ انزسضٚجٙ لجم رُفٛصِ .
3.255 65.1 15 

 16 64.62 3.231 نلأنزحبق ثبنسٔضاد انزسضٚجٛخ فٙ ػٕء حبعبرٓى نهزسضٚت .ٚزى رطشٛح انًٕظفٍٛ  3

 17 63.68 3.184 رٕعس ػًهٛخ يزبثؼخ ٔرمٕٚى لازاء انًٕظفٍٛ ثؼس اَزٓبء ػًهٛخ رسضٚجٓى . 22

 18 63.04 3.152 غٛبة انكٕازض انًإْهخ ػهًٛب نزحسٚس انحبعبد انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ . 5

4 
انزسضٚجٛخ نهًٕظفٍٛ ثبلأؼبنٛت انؼهًٛخ )كبنًمبثلاد ٔالاؼزجٛبَبد ,انًلاحظخ رحسز انحبعبد 

 ٔغٛطْب(
3.101 62.02 19 

 20 61.74 3.087 ٚزحسز يٕػس انجطَبيظ انزسضٚجٙ ؽجمب لاضرجبؽبد انًٕظفٍٛ )انًزسضثٍٛ (ٔاػجبء ٔظبئفٓى . 12

 21 61.28 3.064 ضاػٙ ذبضط انمطط .رٕعس فطص كبفٛخ نزسضٚت ٔرطٕٚط انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انع 2

11 
 رٕعس ررظٛظبد يبنٛخ كبفٛخ نزسضٚت انًٕظفٍٛ فٙ عٓبظ

 الاضشبز انعضاػٙ .
3.01 60.2 22 

 توزيع المبحوثين وفقاً لفقرات محور تقويم. 9جدول 
ضلى انفمطح 

 فٙ الاؼزًبضح
 انفمطاد

انٕؼؾ 

 انًطعح

انٕظٌ 

 انًئٕ٘
 انزطرٛت

 1 79.02 3.951 رؼس رمبضٚط ػٍ رمسٚط ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز يٍ لجم يؽإٔنٓى أ ضؤٔؼبئٓى انًجبشطٍٚ . 9

 2 78.78 3.939 ٚزى رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ يٍ لجم ضؤٔؼبئًٓبٔيؽإٔنٓى انًجبشطٍٚ . 7

14 
انعضاػٙ ثؼس كم ػًهٛخ رمٕٚى الازاء ذبطخ ػُس يؼطفخ ٚزحؽٍ ازاء انًٕظف فٙ عٓبظ الاضشبز 

 . َٕالظّ
3.873 77.46 3,5 

 3,5 77.46 3.873 رٕصك َزبئظ رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ نهطعٕع انٛٓب ثشكم ؼٓم ػُس انحبعخ . 13

 5 77.22 3.861 الاضشبز انعضاػٙ . رٕعس اْساف ٔاػحخ ٔيحسزح رؽزُس ػهٛٓب ػًهٛخ رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ 1

 6 71.98 3.599 أٌ َزبئظ انزمٕٚى ْٙ الاؼبغ فٙ يُح انؼبيهٍٛ انًكبفئبد انًبنٛخ . 16

10 
ٚزؼًٍ رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ فٙ َٓبٚخ انؼبو يلاحظبد انًمٕيٍٛ اظاء 

 ٔيطحهٛبانؼبيهٍٛ ذلال انؽُخ ٔثٓصا ٚكٌٕ انزمٕٚى َٓبئٛب 
3.581 71.62 7 

8 
ٚزى اطساض حكى ػهٗ ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ يٍ ذلال يمبضَخ الازاء انفؼهٙ 

 نهًٕظف يغ انًؼبٚٛط انًٕػٕػخ .
3.575 71.5 8 

 9 70.9 3.545 أٌ َزبئظ انزمٕٚى ْٙ الاؼبغ فٙ رطلٛبد انؼبيهٍٛ انٗ يُبطت اػهٗ . 15

4 
رزٕفط انرجطح ٔانًؼطفخ انكبفٛخ نسٖ انًسضاء ٔانطؤٔؼبء انًجبشطٍٚ انمبئًٍٛ ثؼًهٛخ رمٕٚى الازاء 

 نًٕظفٛٓى .
3.371 67.42 10 

 11 67.26 3.363 ٚزى يطاعؼخ ٔرحسٚش انًؼبٚٛط ثشكم زٔض٘ ٔرحسٚضٓب . 17

11 
انؽهطخ أ انطئٛػ  ٚزى يطاعؼخ رمبضٚط رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ يٍ لجم

 الاػهٗ )كًسضاء يسٚطٚبد انعضاػخ , ٔيسٚط ػبو زائطح الاضشبز ٔانزسضٚت انعضاػٙ (.
3.357 67.14 12 

2 
أٌ انًؼبٚٛط انًؼزًسح نزمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ يجُٛخ ػهٗ اؼػ ػهًٛخ 

 ٔيٕػٕػٛخ .
3.319 66.38 13 

6 
ٚزى رسضٚت انًسضاء أ انًؽإٔنٍٛ ػٍ رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ ػهٗ اعطاءاد 

 انزمٕٚى انؽهٛى نلازاء انٕظٛفٙ .
3.253 65.06 14 

 15 64.64 3.232 رؼزًس اكضط يٍ ؽطٚمخ نزمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ . 5

3 
الاضشبز انعضاػٙ ؼُٕٚب )يطح ٔاحسح فٙ انؽُخ (ٔثُبءا ػهٗ ازائٓى  ٚزى رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ

 ذلال انؽُخ .
3.224 64.48 16 

 17 64.24 3.212 ٚزى اؽلاع انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ ػهٗ َزبئظ رمٕٚى ازائٓى انٕظٛفٙ . 12
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وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )تقويم اداء العاممين( 
تقارب بين الاوساط المرجحة لمفقرات  9يتضح من الجدول 

المتعمقة بيذا المحور، ومع ذلك جاءت فقرة )تعد تقارير عن 
تقدير اداء العاممين في جياز الارشاد الزراعي من قبل 

المباشرين( بالترتيب الاول بوسط مرجح  مسؤوليم اورؤوسائيم
، وقد يعزى السبب درجة 79.02، ووزن مئوي درجة 3.951

في ذلك الى اىتمام المدراء او الرؤوساء المباشرين في جياز 
الارشاد الزراعي بأعداد تقارير عن اداء موظفييم لكونو 
الاسموب الشائع لمكشف عن مدى كفاءة الموظفين في أدئيم 

ب ، الى جانضوء معايير ومقتضيات ىذا الأداء يلأعماليم ف
، فضلًا عن ذلك تعد الصفات الشخصية لشاغمي الوظائف

اللازمة لمتخطيط ىذه التقارير مؤشرات واقعية توفر المعمومات 
، ولتحديد حاجاتيم التدريبية والعلاوات والمكافأة لمموارد البشرية

العاممين في والنقل والتنسيب وغيرىا. اما فقرة )يتم أطلاع 
جياز الأرشاد الزراعي عمى نتائج تقويم ادائيم الوظيفي( فقد 

درجة، ووزن  3,212جاءت بالمرتبة الاخيرة بوسط مرجح 

، وقد ويعزى السبب في ذلك الى أن درجة 64.24 مئوي
أغمبية القائمين بعممية التقويم في جياز الارشاد الزراعي 

، فضلًا ائج تقويميملاع العاممين عمى نتلايدركون أىمية اط
عن أعتقادىم بأن أعداد تقارير التقويم بصورة سرية تجنبيم 
المشكلات التي يحتمل حدوثيا من قبل العاممين الذين نتائج 

 تقويم أداؤىم ضعيف مع رؤوسائيم.
الفقرات  حصمت:محور الخدمات المقدمة لمعاممين-6

 12المتعمقة بمحور )الخدمات المقدمة لمعاممين( البالغ عددىا 
فقرة عمى اوساط مرجحة لمخدمات المقدمة لمعاممين يقع بين 

 67.58-60    ، واوزان مئوية تقع بين درجة 3.379 – 3
،وعميو فأن جميع ىذه 15، كما موضح في الجدول درجة

راعي لكونيا الفقرات اعتمدت من قبل جياز الارشاد الز 
حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من الوسط الفرضي 

 درجات. 3لممقياس البالغ 

 توزيع المبحوثين وفقاً لفقرات محور الخدمات المقدمة لمعاممين .01جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 الاؼزًبضح
 انفمطاد

انٕؼؾ 

 انًطعح

انٕظٌ 

 انًئٕ٘
 انزطرٛت

 1 67.58 3.379 رٕعس ٔؼبئم نُمم انؼبيهٍٛ فٙ عٓبظ الأضشبز انعضاػٙ يٍ يكبٌ ألبيزٓى انٗ يٕالغ ػًهٓى ٔثبنؼكػ 3

 2 67.22 3.361 رؽًح انسائطح نهًٕظفٍٛ انزفطؽ نهسضاؼخ نؼسز يٍ انؽُٕاد ثأعط كبيم أععئٙ . 11

 3 65.66 3.283 ٔالاضشبز انعضاػٙ .رٕعس يكزجخ فٙ انسائطح رحٕ٘ كزجب يزرظظخ فٙ يغبل انعضاػخ  5

 4 64.92 3.246 رٕعس يكزجخ فٙ انسائطح رحٕ٘ كزجب ػبيّ . 4

7 
رٕفط انسائطح ظطٔف ػًم يلائًخ نهؼبيهٍٛ فٙ انًُبؽك انُبئٛخ ٔلاؼًٛب انًطشسٍٚ انعضاػٍٛ )ٔؼبئم 

 الارظبل انلاظيخ نلارظبل ثصٔٚٓى ٔغٛطْب (.
3.218 64.36 5 

 6 63.68 3.184 لاؽفبل انًٕظفٍٛ لطٚجخ يٍ يٕلغ ػًهٓى .رٕعس حؼبَخ  9

 7 63.32 3.166 رٕعس ضٔػخ لاؽفبل انًٕظفٍٛ لطٚجخ يٍ يٕالغ ػًهٓى . 10

 8 62.02 3.101 رٕفط انسائطح انؽكٍ انًلائى نهؼبيهٍٛ فٙ انًُبؽك انُبئٛخ ٔلاؼًٛب انًطشسٍٚ انعضاػٍٛ . 6

 9 61.6 3.080 ٔاعزًبػٛخ نهؼبيهٍٛ فٛٓب .رٕفط انسائطح ثطايظ رطفٛٓٛخ  1

 10 60.42 3.021 رٕفط انسائطح ذسيبد ؽجٛخ ٔطحٛخ نهؼبيهٍٛ فٛٓب يغبَب أ ثأؼؼبض ضيعٚخ . 2

 11 60.2 3.01 رٕعس يطبػى ٔاؼزطاحبد نزمسٚى انطؼبو نهؼبيهٍٛ ٔثأؼؼبض يُرفؼخ 8

 12 60 3 ؼٛبحٛخ.رٕفط زٔائط الاضشبز انعضاػٙ نهؼبيهٍٛ فٛٓب ؼفطاد  12

وبصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )الخدمات المقدمة 
تقارب بين الاوساط  15لمعاممين( يتضح من الجدول 

، ومع ذلك جاءت فقرة حة لمفقرات المتعمقة بيذا المحورالمرج
)توجد وسائل لنقل العاممين في جياز الارشاد الزراعي من 
مكان اقامتيم الى مواقع عمميم وبالعكس( بالترتيب الاول 

درجو، وقد  67.58درجة،ووزن مئوي  3.379بوسط مرجح 
الى دوائرىم يعزى السبب في ذلك لضمان وصول الموظفين 

يل اعباء تكاليف النقل ، فضلًا عن تقمفي المواعيد المحددة
عنيم.اما فقرة )توفر دوائر الارشاد الزراعي لمعاممين فييا 

، 3سفرات سياحية ( فقد جاءت بالمرتبة الاخيرة بوسط مرجح 
، وقد يعزى السبب في ذلك الى ضعف درجة 60ووزن مئوي 

دور جياز الارشاد الزراعي في اقامة سفرات سياحية داخمية 
لجانب الامني في البمد ، فضلًا عن قمة لمعاممين فيو لتدىور ا

وعي مدراء اومسؤولي جياز الارشاد الزراعي بأىمية توفر 
السفرات السياحية لمعاممين من حيث تأثيرىا الايجابي عمى 
حالتيم النفسية والصحية والاجتماعية ورفع روحيم المعنوية 

 .سيم واندفاعيم نحو أنجاز اعماليموزيادة حما
حصمت الفقرات :لعمل بين العاممينمحور علاقات ا-7

المتعمقة بمحور )علاقات العمل بين العاممين(البالغ عددىا 
( فقرات عمى أوساط مرجحة لعلاقات العمل بين العاممين 10)

درجة، وأوزان مئوية تقع بين  4.168–3.933يقع بين 
، كما موضح في الجدول درجة 83.36–  78.66
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،وعميو فأن جميع ىذه الفقرات اعتمدت من قبل جياز 11
الارشاد الزراعي لكونيا حصمت عمى أوساط مرجحة اكبر من 

 درجات. 3الوسط الفرضي لممقياس البالغ 

 :توزيع المبحوثين وفقاً لفقرات محور علاقات العمل بين العاممين00جدول 
ضلى انفمطح فٙ 

 انفمطاد الاؼزًبضح

انٕؼؾ 

 انًطعح

انٕظٌ 

 انزطرٛت انًئٕ٘

 1 83.36 4.168 رؽٕز ثٛئخ انؼًم ػلالبد ٔزٚخ ثٍٛ انًٕظفٍٛ ٔيسضائًٓبٔضؤؼبئٓى . 1

 2 82.52 4.126 رؽٕز ثٛئخ انؼًم ػلالبد ٔزٚخ ثٍٛ انًٕظفٍٛ يغ ثؼؼٓى انجؼغ . 2

10 

انعضاػٙ رغؼهٓى زٔيب ٚجصنٌٕ  انؼلالبد الاٚغبثٛخ ثٍٛ انًٕظفٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز

 3 82.3 4.120 عٕٓزا اؼزضُبئٛخ فٙ ازاء ٔاعجبرٓى .

6 

ٚهزعو انًسٚط أ انطئٛػ انًجبشط ثبنؼسانخ ٔانًٕػٕػٛخ فٙ انزؼبيم يغ انًٕظفٍٛ 

 4,5 82.28 4.114 ثبلاضشبز انعضاػٙ .

3 

أ يؽإٔنٓى  رٕعس فططخ نًٕظفٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ الارظبل ثًسضائٓى

 4,5 82.28 4.114 أيؼبَٔٛٓى يجبشطح نهزؼجٛط ػٍ اضائٓى ػُس انزؼطع نًشكلاد أغجٍ فٙ انؼًم .

 6,5 81.68 4.084 ٚهزعو انًٕظفٌٕ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ ثأٔايطٔرٕعٛٓبد الازاضح . 9

 6,5 81.68 4.084 رٕعس صمخ يزجبزنخ ثٍٛ انًٕظفٍٛ ٔٚحزطو كم يُٓى الاذط. 7

4 

ٚزهمٗ انًسٚط أ انًؽإٔل ػٍ انًٕظفٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ انشكبٔ٘ 

 8 80.72 4.036 ٔانًمزطحبد ثبنمجٕل .

5 

ٔعٕز انزؼبٌٔ ٔانًؽبػسح ثٍٛ انًٕظفٍٛ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ ػٍ حبعخ 

 9 80.36 4.018 كم يُٓى الاذط .

8 

نلاذط فٙ رمسٚى الافكبض ٚشغغ انًٕظفٌٕ فٙ عٓبظ الاضشبز انعضاػٙ كم يُٓى 

 10 78.66 3.933 انغسٚسح انزٙ رؽٓى فٙ رحمٛك اْساف الاضشبز انعضاػٙ .

بصدد ترتيب الفقرات المتعمقة بمحور )علاقات العمل بين 
تقارب بين الاوساط المرجحة 11العاممين(يتضح من الجدول 

لمفقرات المتعمقة بيذا المحور ،ومع ذلك جاءت فقرة )تسود 
بيئة العمل علاقات ودية بين الموظفين ومدرائيم او رؤسائيم( 

،ووزن مئوي درجة 4.168بالترتيب الاول بوسط مرجح 
، وقد يعزى السبب في ذلك الى اىتمام أدارات درجة 83.36

بتكوين علاقات جيدة مع مرؤوسييم جياز الارشاد الزراعي 
مبنية عمى التواصل والتفاىم من خلال منحيم الفرصة لمتعبير 
عن أفكارىم وأرائيم ومشاركتيم في اتخاذ القرارات المتعمقة 
بالعمل الارشادي ، فضلًا عن منحيم بعض الصلاحيات 
لتنفيذ مايوكل الييم من واجبات.أما فقرة )يشجع الموظفون في 

شاد الزراعي كل منيم للاخر في تقديم الافكار جياز الار 
الجديدة التي تسيم في تحقيق اىداف الارشاد الزراعي( فقد 

، ووزن درجة 3.933جاءت بالمرتبة الاخيرة بوسط مرجح 
درجة وقد يعزى السبب في ذلك قمة اىتمام  78.66مئوي 

العاممين في جياز الارشاد الزراعي في تقديم الافكار الجديدة 
، أو قد يعزى في تحقيق اىداف الارشاد الزراعي ي تسيمالت

السبب في ذلك الى أحتفاظ كل موظف بالأفكار الجديدة 
لنفسو دون الأفصاح بيا لزملاءه لغرض المنافسة في 
الحصول عمى الترقية اوالشكر والتقدير من رئيسيم.وبصدد 
ترتيب محاور بعض الميام التخصصية لأدارة الموارد البشرية 

 .محاور 7جياز الارشاد الزراعي والبالغ عددىا في 
 توزيع المبحوثين وفقاً لمحاور الميام التخصصية لادارة الموارد البشرية .02جدول 

ضلى انفمطح فٙ 

 الاؼزًبضح
 انزطرٛت انٕظٌ انًئٕ٘ انٕؼؾ انًطعح انًحبٔض

 1 81.594 4.080 ػلالبد انؼًم ثٍٛ انؼبيهٍٛ 7

 2 70.739 3.538 رمٕٚى ازاء انؼبيهٍٛ 5

 3 70.578 3.529 انزرطٛؾ نهًٕاضز انجشطٚخ . 1

 4 67.605 3.380 رسضٚت ٔرطٕٚط انؼبيهٍٛ . 4

 5 66.16 3.308 َظبو انحٕافع. 3

 6 65.702 3.288 انٕطف انٕظٛفٙ . 2

 7 63.415 3.171 انرسيبد انًمسيخ نهؼبيهٍٛ . 6

حصول جميع ىذه المحاور عمى  12يتضح من الجدول 
أوساط مرجحة لدرجات موافقة اكبر من الوسط الفرضي 
لدرجات مقياس واقع بعض الميام التخصصية لادارة الموارد 

، وعميو فأن درجات 3البشرية المستخدم في البحث والبالغ 

الارشاد الزراعي من قبل جياز  جميع ىذه المحاور أعتمدت
، إذ جاء محور )علاقات العمل بين وبدرجات متفاوتة

، ووزن درجة 4.080العاممين( بالترتيب الاول بوسط مرجح 
درجة، وقد يعزى السبب في ذلك الى اىتمام  81.594مئوي 
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جياز الارشاد الزراعي عمى أقامة علاقات أنسانية بين 
اممة والاحترام المتبادل بين العاممين مبنية عمى حسن المع

العاممين أنفسيم وبينيم وبين رئيسيم المباشر لأىميتيا في 
استثارة وزيادة اندفاعيم نحو أنجاز الاعمال والميام الموكمة 

أما محور )الخدمات المقدمة لمعاممين( فقد جاء بالمرتبة .الييم
 63.415درجة، ووزن مئوي  3.171الاخيرة بوسط مرجح 

يعزى السبب في ذلك الى ضعف أمكانية جياز  ، وقددرجة
الارشاد الزراعي في توفير الخدمات لمعاممين فيو ولربما 

ى ازمة بسبب قمة التخصيصات المالية نتيجة لتعرض البمد ال
. في ضوء نتائج البحث يستنتج مالية في السنوات الاخيرة

وجود أىتمام من قبل جياز الارشاد الزراعي في تطبيق جميع 
يام التخصصية لأدارة الموارد البشرية المدروسة في البحث الم

، الوصف الوظيفي ، رد البشرية)التخطيط لممواب والمتمثمة 
ممين، ، تقويم اداء العاالحوافز ، تدريب وتطوير العامميننظام 

، وعلاقات العمل بين العاممين( الخدمات المقدمة لمعاممين
أىتمام بدرجة كبيرة جداً وجود كذلك ولكن بدرجات متفاوتة.

من قبل جياز الارشاد الزراعي في تطبيق وظيفة علاقات 
العمل بين العاممين مقارنة ببقية الوظائف )الميام( 

، وىذا يعني أن المسؤولين التخصصية لادارة الموارد البشرية
أو المدراء في جياز الارشاد الزراعي يولون أىمية اكبر 

في أدارتيم لمموارد  عاممينلجانب علاقات العمل بين ال
يتمتع جياز الارشاد الزراعي بدرجة كبيرة في .كما البشرية

 .، وتخطيط الموارد البشريةتطبيق وظيفتي تقويم اداء العاممين
أن جياز الإرشاد الزراعي بحاجة الى أىتمام كذلك نستنتج 

 اكثر في تطبيق كل من وظيفة تدريب وتطوير العاممين ،
، والخدمات المقدمة والوصف الوظيفيونظام الحوافز، 

لمعاممين، نظراً لحصول كل من ىذه الوظائف أو الميام عمى 
سيما وظيفة درجات تطبيق دون المستوى المطموب ولا

في ضوء النتائج والأستنتاجات . الخدمات المقدمة لمعاممين
ضرورة تبني بالتي أستعرضيا البحث فأن الباحثة توصي 

بل جياز الارشاد الزراعي من أجل نتائج ىذا البحث من ق
التأكيد عمى خمق التوازن في كذلك تحسين أدارة المواد البشرية.

التطبيق بين الوظائف أو الميام التخصصية لادارة الموارد 
البشرية في جياز الارشاد الزراعي وبما يحقق الأىداف 

زيادة الأىتمام بموضوع ادارة الموارد كما يوصى بالمطموبة.
واعطاء الأىمية التي يستحقيا من خلال أقامة دورات  البشرية

تدريبية لمدراء الارشاد الزراعي وعمى كافة المستويات الادارية 
في مجال أدارة الموارد البشرية وبأشراف كادر أكاديمي 

م بيذه العممية متخصص ليصبحوا عمى مستوى يؤىميم لمقيا
فة .بما أن درجات تطبيق كل من وظيعمى الوجو الصحيح

، ، والوصف الوظيفيتدريب وتطوير العاممين، ونظام الحوافز
والخدمات المقدمة لمعاممين دون المستوى المطموب ، لذا 

 توصي الباحثة بالأتي:
ضرورة زيادة أىتمام جياز الارشاد الزراعي بعممية تدريب -أ

وتطوير العاممين فيو من خلال تحديد البرنامج التدريبي بما 
تصاصات العاممين لمتدريب، وزيادة توفير يتلائم وحاجة أخ

التخصيصات المالية اللازمة لمتدريب، والعمل عمى زيادة 
فرص التدريب من خلال مفاتحة المراكز والييئات 

 المتخصصة سواء داخل أو خارج البمد.
أعطاء المزيد من الاىتمام بنظام الحوافز . إذ ينبغي أن -ب

ادية والمعنوية( عمى وفق يكون ىناك تعدد وتنوع لمحوافز )الم
، فضلًا لعاممين في جياز الارشاد الزراعيحاجات ودوافع ا

عن ضرورة التركيز عمى أعتماد معايير عادلة وموضوعية 
 لمنحيا.

جياز الارشاد الزراعي بوظيفة  ضرورة زيادة أىتمام-ج
الوصف الوظيفي من خلال أتباع الاساليب العممية في تحديد 
الوصف الوظيفي لكل وظيفة في جياز الارشاد الزراعي من 

مؤىلات حيث تحديد واجبات ومسؤوليات كل وظيفة وال
يد ظروف العمل ، ومراعاة تحدالمطموبة لشاغمي كل وظيفة

عن توفير دليل لموصف الوظيفي ، فضلًا المحيطة بكل وظيفة
لكل وظيفة في جياز الارشاد الزراعي تعمل بموجبو كافة 

ز وحدات الارشاد الزراعي وعمى مختمف المستويات )المرك
 ، الاقضية والنواحي( .)بغداد(، المحافظات

عمى جياز الارشاد الزراعي اعطاء المزيد من الاىتمام -د
الترفييية والاجتماعية لتقديم الخدمات الصحية والتعميمية و 

وغيرىا لمعاممين وذلك من خلال زيادة التخصصات المالية 
لمجال الخدمات ، وضرورة قيام الأدارة العميا في جياز 
الارشاد الزراعي بتشكيل لجان متخصصة ميمتيا متابعة 

دمة وبما وتقويم وتطوير وتحسين مستمر لمخدمات المق
ادة توعية مدراء ، فضلًاعن زيينعكس عمى رضا العاممين

الارشاد الزراعي بأىمية تقديم الخدمات لمعاممين ودورىا في 
 .ية وتحسين مستوى ادائيم في العملرفع روحيم المعنو 
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